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В настоящее время материальное (экономическое) стимулирование персонала 
занимает важную роль не только в управлении персоналом, но и во всем производ-
ственном процессе. Изучив основные методы экономического стимулирования пер-
сонала на отечественных предприятиях, можно сделать вывод, что основную моти-
вирующую роль осуществляет заработная плата. Однако часто этого недостаточно, 
чтобы в полной мере мотивировать работников к качественному и производитель-
ному труду, поэтому целесообразно изучать зарубежный опыт в данной сфере,  
а также возможность его применения на белорусских предприятиях. 
Рассмотрим опыт японских предприятий в экономическом стимулировании кад-
ров. В Японии зарплата является одной из основных методов мотивации персонала,  
однако эти методы имеют свои особенности. В японских организациях очень ценится 
преданность компании, и это достойно поощряется. Если работник работал все время на 
одного предпринимателя (до 55 лет), то ему выплачивается выходное пособие, равное 
двум годовым зарплатам. Сам размер оплаты труда зависит от пола, возраста, квалифи-
кации, опыта работы и образования. Также работника поддерживают в важные момен-
ты жизни: окончание учебного заведения, женитьба, рождение детей, покупка жилья  
и др. Эта поддержка выражается в ощутимом росте зарплаты. На предприятиях Японии 
применяются и различные премии, например, за инициативу [1].  
Материальное поощрение в американских фирмах занимает лидирующее место 
среди иных методов стимулирования работников. На предприятиях активно приме-
няется участие в прибылях или в акционерном капитале, т. е. продажа акций по бо-
лее низким ценам. Это делают, чтобы работники осознавали свой вклад в деятель-
ность предприятия. Применяется также и бонусная система, которая основана на 
прямой зависимости заработной платы от результатов труда. Так, в США основная 
заработная плата работника может составлять 50 %, а 50 % – бонусы. То есть свою 
зарплату за счет бонусов можно увеличить в 2 раза. Также широко распространены 
ссуды по пониженной ставке на собственное обучение или обучение детей. Фирма 
нередко оплачивает кафетерии, юридические услуги, услуги по оздоровлению,  
а также часто предоставляют отпуск на получение новых знаний и повышение ква-
лификации, который доступен при стаже работы в компании не менее 20 лет [2]. 
Опыт французских фирм определяется потребностями работников в гибком 
графике, возможности самореализоваться и страховании. Так, на французских фир-
мах широко распространено медицинское страхование. Также фирма помогает ра-
ботникам в выплате кредитов и ипотеки. В последнее время многие организации 
обеспечивают корпоративное питание для своего персонала [3]. На французских 
предприятиях применяется индивидуализация и индексация заработной платы. Ин-
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дивидуализация означает, что зарплата работника зависит от качества выполненной 
работы, уровня квалификации, количества рационализаторских предложений, мо-
бильности работника. Также применяются продажа акций, премии, участие в при-
былях. Индексация зарплаты производится на многих предприятиях Франции. Она 
производится в зависимости от стоимости жизни, поэтому в зарплате учитываются 
индексы цен на потребительские товары. Также часто персонал мотивируют предос-
тавлением собственного автомобиля, обеспечением по старости.  
В Великобритании существует две системы оплаты труда, зависящие от прибы-
ли: денежная и акционерная. Акционерная система оплаты труда представляет собой 
выплату части заработной платы акциями организации. Возможна покупка акций за 
собственные средства с целью получения дивидендов, т. е. долевое участие в капи-
тале фирмы. Также применяется участие в прибылях, т. е. кроме основной заработ-
ной платы выплачивается доля прибыли организации. Трудовое долевое участие 
объединяет три вышеперечисленные формы оплаты труда: денежная, акционерная и 
долевое участие в капитале фирмы. Таким образом, заработная плата работника со-
стоит из основной зарплаты, части прибыли за труд и дивидендов. Это значительно 
увеличивает размер зарплаты и стимулирует сотрудников предприятия [4]. 
Многие китайские компании ощутили, что стимулирование персонала заработ-
ной платой недостаточно, поэтому основным методом стимулирования работников 
является компенсация. Это происходит, так как с компенсаций не взимается налог. 
Так, применяется медицинское страхование, оплата расходов на транспорт, покупка 
проездных, оплата интернета и мобильной связи. Успешным работникам на пред-
приятии выделяют денежную помощь на покупку квартиры, на обучение работни-
ков. Еще одним методом стимулирования кадров в Китае является получение управ-
ляющим высшего и среднего уровней акции или отсроченное право получения 
акций. Сотрудники данный метод называют «золотыми наручниками», так как 
именно отсроченное право на получение акций удерживает и стимулирует опытных 
специалистов на конкретном предприятии [5]. 
Таким образом, в зарубежных странах активно применяются методы стимули-
рования путем получения акций или отсроченного получения акций, применяется 
участие в прибылях, что показывает сотрудникам их вклад в работу предприятия. 
Особое внимание уделяется медицинскому страхованию, помощи в оплате кредитов 
и ипотеки, оплате Интернета и мобильной связи. Таким образом, необходимо зару-
бежный опыт в экономическом стимулировании персонала использовать на отечест-
венных предприятиях. Дифференциация материального стимулирования увеличит 
заинтересованность работников в качественном труде и удержит опытных специали-
стов на предприятии. 
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Информационные технологии, включающие компьютеры и телекоммуникации, 
особенно Интернет, существенно повлияли на процессы и процедуры закупочной 
деятельности. Интернет создал множество новых возможностей, позволяющих 
улучшить показатели деятельности в цепях поставок, особенно в области снабжения. 
Поставщики трансформировались в электронных поставщиков, или е-поставщиков, 
в бурно прогрессирующей электронной коммерции (е-коммерции, е-бизнесе) [1].  
Е-коммерция включает в себя различные порталы, электронные торговые пло-
щадки, е-рынки, е-аукционы и виртуальные цепи поставок. 
За рубежом пользуются особой популярностью электронные торговые площад-
ки, которые представляют собой программно-аппаратный комплекс организацион-
ных, информационных и технических решений, обеспечивающих взаимодействие 
продавца и покупателя через электронные каналы связи [2]. Электронные торговые 
площадки объединяют в одном информационном и торговом пространстве постав-
щиков и потребителей различных товаров и услуг.  
В российской практике имеет высокий спрос система электронных торговых 
площадок B2B-Center, созданная в 2002 г. АО «Центр развития экономики» для 
осуществления корпоративных продаж и закупок [3].  
На площадках B2B-Center предоставляется возможность проведения более 43 ви-
дов торговых процедур, таких как закупочные, сбытовые, многоотраслевые, отраслевые 
и продуктовые. В нем доступны более 1 млн товаров и услуг от 4800 компаний [4]. 
Данная система объединяет закупки различных отраслей: энергетической; неф-
техимической; металлургической; автомобильной промышленности и др. 
Заказчики могут выгружать данные о своих товарах в каталог прямо из про-
граммы 1С, который внешне напоминает интернет-магазин. Предложенные товары 
или услуги смогут просмотреть более 300 тыс. компаний из различных стран, заре-
гистрированных в системе электронных торгов.  
В каталоге товаров располагаются предложения следующих продуктов: спецодеж-
да; промышленное оборудование; топливо, газ и нефтепродукты; электрооборудование; 
связь, телекоммуникации; спецтехника; полезные ископаемые; оргтехника и др. 
Пользование В2В-площадками позволяет сократить время на полную реализа-
цию всей цепи поставок, уменьшить бумажный документооборот, способствует ин-
теграции поставщиков, производителей и потребителей. 
Взаимодействие заказчика и поставщика в системе B2B-Center происходит  
в рамках торговой процедуры. Заказчик объявляет торги на закупку, после чего уча-
стники системы автоматически получают уведомление с приглашением к участию 
